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ومحمد
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أداءعلىوأثرهاالبشريةالمواردلإدارةالحديثةالممارساتفيللبحثالدراسةهذههدفت:المستخلص

فيالعاملينأداءعلىوأثرها(التحفيز,التدريب)بالممارساتهذهتمثلتالمتخصصة,شركةفيالعاملين

البياناتجمعأجلمنسؤال10منمؤلفاستبيانالباحثصممالبحثأهدافتحقيقأجلومن.الشركة

المتخصصةشركةاختيارتموقداليمنفيالشركاتقطاعمنالبحثمجتمعيتكونالدراسة.عيناتمنالأولية

شركةفيالإداريينمنفتكونتالدراسةعينة.أماصنعاءمحافظةفياليمنيةالشركاتأكبرمنكواحدة

–موظفون–قسمرئيس–مديرمساعد–إدارة)مديرمنالبشريةالمواردإدارةفيوالموظفينالمتخصصة

إلىالدراسةوخلصتتحليلها.ثموجمعهامفردةالدراسةعينةعلىالاستبيانتوزيعتمثم(آخروظيفيمركز

الحديثة,جميعالبشريةالمواردإدارةبممارساتكبيرحدإلىيتأثرللعاملينالوظيفيالأداءأنمفادهانتيجة

العاملينأداءيتحسنالممارساتهذهتطبيقتحسنفكلماالعاملينأداءفيإيجابيبشكلتؤثرالممارسات

وإتاحةللعاملينوخارجيداخليبتدريبكالقياموالمقترحاتالحلولمنمجموعةبتقديمالدراسة,وانتهت

لإتاحةالمفتوحالبابسياسةوإتباعالتقييممعاييروتطويرالمناسبةالتدريبيةالبرامجالاختيارلهمالفرصة

أداءمنترفعالتيوالإستراتيجياتالسياساتووضعوالاقتراحاتالقراراتفيالمشاركةفيللعاملينالفرصة

وازدهارهاتطورهاإلىوتؤديعامبشكلالمؤسسة
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الأشكال:قائمة

1الشكلالبحثنموذج

2الشكلالدراسةمنهجية
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الجداول:قائمة
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للدراسةالعامالإطار:الأولالفصل
المقدمة.1
الدراسةمشكلة.2
الدراسةأهمية.3
الشركةعنموجزةلمحة.4

الدراسةأسئلة.5
الدراسةأهداف.6
الدراسةفرضيات.7
وبيئتهاالدراسةمجتمع.8
الدراسةنموذج.9
الدراسةمنهجية.10

الإنشاءاتوالعلمفيوالتقدمللتنميةالدولعليهاوتعتمدالاقتصاديقودماهيالبشريةالموارد.المقدمة:1

فيوبقائهمالبشريةالمواردعملاستدامةفيمهمدورالبشريةالموارد،وإدارةوالمؤسساتوالشركاتوالتعليم

،وتوفيرأفضلبشكلالوظيفيمسماهمضمنوأعمالممتازةنتائجلتقديموتحفيزهمعليهموالمحافظةالوظيفة

الرضالرؤيتها،الشركةتوجيهفيالأهدافلضمانمناسبةعملوبيئةالإنتاجيةلزيادةالموظفينورضاالراحة

الرفاهيةمنأعلىبمستوياتالراضونالموظفونيتمتعوالمنظمات.الأفرادعلىالنطاقواسعةآثارلهالوظيفي

al.,2001.)إيجابيةوسلوكياتمواقفويظهرون et Judgeالتقديريةالجهودفيللانخراطعرضةأكثر(هم

أعلى.وظيفيأداءوإظهار

الناسعلىنراهننحناليوم،نهايةفيوتطويرهم.الناستوظيفمنأهميةأكثرنفعلهشيءلابأنمقتنعأنا

Lawrenceالاستراتيجيات.)علىوليس Bossidy.)

البيئةمعلتتكيفومتغيرةمتنوعةمهاراتالبشريةالمواردمنتتطلبالعالمفيالمتسارعةالتطوراتإن

رضاخلقعلىوالعملالعملاء،وأذواقورغباتحاجاتفيالمستمرةالتغيراتكذلكالعملسوقفيالتنافسية

المجال.نفسفيبالمنافسينمقارنةالمنظمةعنالعملاء

المواردإدارةدور،يعتبرالعاملينأداءعلىالبشريةالمواردإدارةتأثيرقياسعلىالبحثهذافيسأركز

المنظمات.فيأساسياالبشرية

تلكهيالأقوىالشركاتكانتسابقةعقودمنذانهحيث,متسارعيوميتطورالاقتصاديةالسوقتشهد

معاملةيعاملكانوأهميةذيغيرالبشريالعنصركانحيثوالموادوالتكنولوجياالآلاتتمتلكالتيالشركات

دورهخلالمنالعنصرهذاأهميةظهرتفقدحاليا.أماوقدرتهوتطورهمشاعرهوإمكانياتهمراعاةدونالآلات

ملحةضرورةالبشريةالمواردإدارةتطبيقباتالحديثةالعصورفيالمنظمات.ونماءتطورفيالأساسي

ذلكإلىوماوتحفيزهاعليهاوالمحافظةوتنميتهاوتدريبهاواختيارهاالبشريةللمواردالأمثلالاستقطابوتطبيق
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وبالتاليالعاملينأداءعلىوأثرهلهاالأساسيالدورتبيانإلىأدىذلككلللوظائفوتحليلتخطيطمن

بهتقومأنيمكنأداءأعلىإلىبالمنظمةالوصول

المنظمةتساعدحيثالأهميةبالغتنظيميامورداتعتبرالبشريةالمواردإدارةممارساتإنالدراسة:مشكلة.2

والممارساتوالإجراءاتوالسياساتالفلسفةإلىتشيرالبشريةالمواردإدارةوأنفعاليتها.علىالمحافظةفي

،sims(المؤسسةفيالعاملينبإدارةالمتعلقة 2002)

فيهاالموجودةالبيئيةالتغيراتمعوتتكيفتتناسبحديثةطرقبإيجادتقومأنالمؤسساتعلىفإنلذلكوفقا

الوظائفوتحليل,تصميمالتدريب,والتعيين,الاستقطابالتخطيطمن)الممارساتهذهتطبيقفإنوبالتالي

جميع.إنذلكتحقيقعلىقادرةيجعلهاأنشأنهمن(القراراتخاذفيالعاملين,مشاركة,التحفيزالأداء,تقييم

البشريةبالمواردالمرتبطةالإستراتيجيةممارساتهاتحديثإلىدائمةبحاجةاليمنوفيعامبشكلالشركات

فإنالأخرىالشركاتمنالمنافسينمعبالمقارنةعاليةأداءمستوياتتحقيقفيأهميةمنلهالمامستمربشكل

تؤثرأنيمكنوماالبشريةالمواردلإدارةالإستراتيجيةالممارساتطبيعةعلىالتعرفالشركاتمنيتطلبذلك

:يليبماسابقاذكرهتمبماالدراسةسؤالنشتقأنيمكنناوبالتاليأدائهاعلىالممارساتهذهبه

لاثرهنالكهل,أيالشركاتفيالعاملينأداءعلىالبشريةالمواردلإدارةالحديثةالممارساتأثرهوما

العاملين),مشاركة,التحفيزالأداء,تقييمالتدريب,والتعيين,الاستقطابالتخطيطالوظائف,وتحليل(توصيف

.الشركاتفيالعاملينأداءعلى

الدراسة:.أهمية3

الموردأهميةفيالبحثأهميةتكمنالبشريةالمواردإنتاجيةعلىالبشريةالمواردإدارةممارساتتأثيرقياس

فيوالمتلاحقةوالمستمرةالسريعةوالتحولاتوالتطوراتالتغيراتمعالتكيفإحداثفيومسؤوليتهالبشري

والمؤهلاتالمتوفرةالمؤهلاتبينفجوةأحدثتالتيالمستوياتومختلفالنواحي،كافةتشملوالتيالبيئة

وتلقىلقيتالتيالمواضيعأكثرمنالبشريةالمواردتنميةموضوعويعتبرالجديدة،بالمسؤولياتللقيامالمطلوبة

إلاالبشرية،المواردتنميةونظرياتأسسعلىطرأالذيالتطورمنوبالرغمالإدارة،ميدانفيكبيرااهتماما

الموضوعناقشتكثيرةسابقةلدراساتتكملةالدراسةهذهوتعدوالتجديد،للبحثواسعمجالهناكزالماأنه

إدارية.أواقتصاديةسواءشتىجوانبمن
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الشركة:تأسيسعنموجزة.لمحة4
أعلىعلىالطبيةالرعايةخدماتلتقدمالطبيةالنفقاتإدارةالصحيبالتأمينمتخصصةيمنيةشركةأولتعتبر

.اليمنفيمتاجوتقنيفنيمستوى

الدراسة:.أسئلة5
البشريةالمواردإنتاجيةعلىالمؤثرةالعواملماهي.1

البشريةالمواردتدريبيتمهل.2

البشريةللمواردمرضيبشكلالحوافزتقديميتمهل.3

الدراسة:.أهداف6

البشريةالمواردإدارةممارساتدراسة-1

الأداءعلىوأثرهاتطبيقهاومدىالبشريةالمواردإدارةممارساتتحديد-2

العاملينأداءورفعتعزيزفيالممارساتهذهأهميةتوضيح-3

وأدائهاالمنظمةسويةرفعفيالعاملينأداءأهميةإلىانتباهلفت-4
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الدراسة:.فرضيات7
المتخصصةشركةفيالعاملينأداءعلىالبشريةالمواردلتدريبأثرالأولى:يوجدالفرضية.1

المتخصصةشركةفيالعاملينأداءعلىلتحفيزأثريوجدالثانية:الفرضية.2

:وعينتهاالدراسة.مجتمع8
منكواحدةالمتخصصةشركةاختيارتموقداليمنفيالشركاتمنالبحثمجتمعيتكون

.صنعاءمحافظةفياليمنيةالشركاتأكبر

والموظفينوالعاملينالمتخصصةشركةفيالعاملينالإداريينمنفتكونتالدراسةعينةأما

–موظفون–قسمرئيس–مديرمساعد–إدارة)مديرمنالبشريةالمواردإدارةفي

.الدراسةعينةعلىالاستبانةتوزيعتمحيث(آخروظيفيمركز

الدراسة:.نموذج9

1الشكل
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البحث:.منهجية10
وتحليلهاوصفهابقصدوالبياناتوالمعلوماتالحقائقجمععلىيعتمدالذيالتحليلالوصفيالمنهجاعتمادتم

وتفسيرها

2الشكل
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البشريةالمواردلإدارةالحديثةالممارساتالنظريةالدراسةالثانيالفصل

مقدمة.1

الأولالمتغير.2

الثانيالمتغير.3

المتغيرينبينالعلاقة.4

الخاتمة.5

أهمهيالمواردهذهأنباعتبارالأممثروةبهاتقاسالتيالأساسيةالمقاييسمنالبشريةالمواردتعتبر:.مقدمة1

البشريالموردوأصبحللدول،االجتماعيواالقتصاديالوضعفيالمؤثرةوالأصولالرأسماليةالمكونات

المواردتنميةأهميةطويلوقتمنذالاقتصادعلماءأكدوقدالتقدم،لتحقيقالحاسمالعاملهوكفاءتهودرجة

رأسأنواعأعلىوهووطنيااستثماراالبشريالموردفيالاستثمارويعتبراالقتصاديالنموتحقيقفيالبشرية

التقدمسبيلفييستغللمإنمحدودةقيمةذووالاقتصاد،الأممتتقدمالإنسانطريقعنإذومردودهاقيمةًالمال

التقدمتحققمتنوعةتكنولوجيةطاقاتإلىنوعيةكمياتمجردمنالثرواتتحولالتيالبشريةالقوىطريقعن

العديدأنفنجداالجتماعيواالقتصاديوالنموالتقدمتحقيقفييساهمالبشريالموردفيالاستثمار,وأنالمنشود

واالقتصاديللنموعاليةمعدلاتحققتآسياشرقجنوبدولمنوغيرهاواليابانالصينمثلالدولمن

بشريةمواردمنلديهاماعلىارتكازاالعالمدولبينمتقدمةمكانةتتبوأوالتخلفحاجزتتخطىأناستطاعت

وقصصالعالميةالشركاتمنالعديدتجاربإلىبالإضافة،وقدراتهامهاراتهاوتنميةتأهيلهاعلىحرصت

والتينجاحها

والتقدموالنجاحسامسونجشركةفعلتهماذلكعلىمثاللهابالنسبةالحياةعصبهيالبشريةمواردهاكانت

كلالالكترونياتعالمفيالريادةتحتلعملاقةشركةأكبرإلىالسكروبيعالأرززراعةمنإليهوصلتالذي

أرباحهاوزيادةالتميزمنمكنهاالذيالأمرالأولىالمرتبةوإعطاءهالبشريةالعنصرلأهميةإدراكهابسببذلك

منبالمنظمةالعاملينفيممثلةالبشريةالمواردتعتبرولذلكالسوق،فيمرموقةمكانةواحتلالهاومبيعاتها

هموالعاملينالحديثةالمنظمةإليهاتستندالتيالحقيقيةالدعامةهيوالتخصصاتوالمستوياتالفئاتمختلف

أهدافهاتحقيقإلىالمنظماتتصلولكي)بتصرف,2002,عبدهللاالمنشأة(أهدافلتحقيقالحقيقيةالأداة

فيالسريعةالتغيراتومواكبةاألخرىالمنظماتمنافسةخاللهامنتستطيعالتيالمكانةإلىوتصلالمنشودة

أمثلةومن,أدائهمورفعتطويرهابهدفممارساتمنالبشريموردهايخصمابكلالاهتمامعليهاكانالبيئة

ومشاركةواستقطاب,تعيينالأداءتقييم,التحفيز,التدريب,الوظائفوتحليلتصميم,التخطيطالممارساتتلك

الاستراتيجياتمنمجموعةأنهاإلى)105,ص2002(السالم,إليهاوأشارالقرارصنعفيالعاملين

تعويضواستراتيجيةالبشرية،المواردأداءإدارةواستراتيجيةالبشرية،المواردتكوينتتضمن:إستراتيجية

العاملين.ومكافأة
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وفيوالفعالة,الناجحةالعملبيئةمكوناتأهممنيعتبرالمنظمةفييطبقفعالتحفيزنظاموجودإن.التحفيز:2

ومدروسةفعالةإداريةأنظمةتمتلكأنالشركةعلىوضروريالزاماكانالشركاتبينالمنافسةحدةازديادظل

كونهفيفعالحوافزنظاموجودأهميةوتبرز.واستمرارهابقائهاوتضمنوالتقدمالتميزخاللهامنلتحقق

باألمانويشعرهمللمنشأةوالحبالوالءلديهموينميللعاملينالمعنويةالروحرفعفيأساسيةبدرجةيساهم

وجودةالعاملينإنتاجيةعلىإيجابيينعكسالذياألمرلديهموالمعنويةالماديةالحاجاتويشبعواالستقرار

العالميأوالمحليالصعيدعلىسواءالمنشأةقوةمنويزيدالمقدمةوالخدماتالمنتجات

عنواالبتعاد,عملهفياكبرجهدبذلنحوالفردتدفعالتيوالمؤثراتالعواملمجموعةهو:الاولالتعريف

(مرعيعملهخاللمنيسعىلبلوغهاالتيوأهدافهتطلعاتهوتحقيقالمتعددةحاجاتهإشباعمقابل,األخطاءارتكاب

التيالعواملمنمجموعةأومعينسلوكفياالنخراطإلىالموظفتدفعداخليةحالة)2009مرعي

p.396(معينةبطرقالتصرفعلىالموظفينتدفع 2002, ,Stone(بأنهاالحوافزعرفتآخرتعريفوفي

(األداءوتحسيناإلنتاجمعدالتزيادةبهدفسلبيةأوايجابيةبطرائق)العاملين(األفرادواقعتنشيطعملية

علىبالتأثيرتقومالتيالمحدداتهيالحوافزبانالسابقةالتعاريفتلخيصنستطيع111ص(،2111الطخيس

وتحسنهأداهعلىاالستجابةهذهتنعكسحيثايجابيبشكليستجيبوتجعلهالفرد‍لوكس‍

منه(.الهروبأوشيءتجنُّبتريدأوشيء،في)ترغبالنفورأوبالرغبةالشعورهوالدافع:الثانيالتعريف

الذي)أنتذاتيأوداخليوجانبإليه(تطمحشيءأو)هدفموضوعيجانبلهالدافعفإنالنحو،هذاعلى

الجسديةالأحاسيسأجلمنالبيولوجيةالركيزةالدافعيتطلبالأدنى،الحدفيابتعاده(.تريدأوالشيءفيترغب

الحسيالإدراكعلىبناءًتتجاهلهاأومحددةأشياءفيترغبأنللحيواناتيمكنوهكذاوالألم؛بالمتعة

يكونواأنللبشريتيحماالمنطق،واستخدامالمفاهيمتكوينعلىالقدرةليشملذلكالدافعويتعدّىوالتجربة.

منالكبيرالمجالهذهيدُعمالكراهيات.والرغباتمنبكثيرأكبربمجالالدنياالحالةهذهتجاوزعلىقادرين

تمتدقدالتيالقيمةلتحقيقالزمنية«»الآفاقجانبإلىبه،الخاصةوقيمهأهدافهاختيارعلىالشخصقدرةخلال

الدافعبينالنماذجبعضتميزّالماضية.الأحداثتجربةإعادةعلىوالقدرةأطول،مدةأوعقودأولسنوات

والإدارةالإداريوالتنظيمالتنظيميالنفسوعلمالعملفيمهمموضوعهووالدافعالداخلي،والدافعالخارجي

أنيعُتقدبالعاطفة.الدافعارتباطعلىالضوءيلقينفورًاأورغبةبكونهالدافعتعريفإنالتعليم.إلىبالإضافة

أنحدإلىالشيء.بخصوصلاشعورياًمخزنةومعتقداتقيمإلىتستندتلقائيةتقييمعملياتهيالعواطف

-بالذنبالشعورالظلم؛-الغضبالمثال،سبيل)علىمحددة،لاشعوريةبتقييماتترتبطالمميزةالعواطف

شخص؛أوشيءتقدير-الحبالأخلاقية؛المثلتحقيق-الفخرالقيمة؛فقدان-الحزنالأخلاقية؛المعاييرانتهاك

إنجازاتتقدير-الإعجابالآخرين،إنجازاتعلىالحصولفيالرغبة-الحسدمهمة؛قيمةبلوغ-الفرح

محفِّزة-الأشخاصيجدهاالتي-القيمالمحتوى«»نظرياتتحديدالدافعنظريةتتضمنذلك(.إلىوماالآخرين،

للمهامالانتباهالصعبة،الأهدافتحديد)الإتقان،القيمهذهخلالهامنالأشخاصيحققّقدالتيالآلياتجانبإلى

محورًاالموظفين(،)مثلالآخريندافعأوالشخصدافعكانسواءالدافع،تغييريعدإلخ(.الإصرار،المطلوبة،

وإعادةعواطفكعلىبناءًللتصرفاختيارككيفيةتغييرالمثال،سبيل)علىالدافعتدرسالتيالأبحاثآخر

وقيمه(الشخصمعتقداتتعديلطريقعنبرمجتها
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:)2000,202,كالآتي(زويلفسلبيةحوافزوإيجابيةحوافزإلىالحوافزتقسيمتم:الحوافزأنواع

:منوتتكونوالتجديداإلبداعروحتنميالتيالحوافزهيااليجابيةالحوافز-1

فيوالزيادات.السنويةوالعالواتباألجورالماديةالحوافزتتمثل:الماديةأ.الحوافز

منوتتشكلاألرباحفيوالمشاركةوالمكافآتالمعيشةنفقاتفيالزياداتلمقابلةاألجر

دفعهايتمالتيالزياداتإلىإضافةالسنةأواليومأواألسبوعأو,الساعةأساسعلىاألجر

ذاتالعينيةوالمزايا,والتعويضاتالصحيالتامينمثلالمزاياوكذلك,األداءأساسعلى

الماديةالقيمة

العاملينوإشراكالعاملينجهودوتقديربالترقيةالمعنويةالحوافزتتمثل:المعنويةالحوافزب.

الصالحياتوتفويض,العملواستقراروضماناإلدارةفي

النتيجةفيتؤديقدالمرؤوسينعلىإيقاعهايتممختلفةعقوباتبهايقصد:السلبيةالحوافز–2

تكونوبالتالي,عنهالمأخوذةالصورةتحسينأو,عليهعوقبالذيللسلوكالموظفتغييرإلى

وتصرفاتهأدائهلتحسينالموظفشحنعلىيعملدافعا

:كاآلتي)2003,50,ربايعة(أخرىبطريقةالحوافزقسمتوقد

أوالدوريةعالوتهتوقيفعلىالعملأو.,الموظفدرجةتنزيلفيتتمثلماديةحوافز–1

للموظفالمؤقتوالعزل,المستحقة

فيالشرفلوحةفياسمهتنزيلمنالشخصحرمانعلىالعملفيتتمثل:معنويةحوافز–2

اإلعالناتلوحةعلىونشره,عملهفيللمقصرتنبهتوجيهأوالمنظمة

أو,أنجزهقديكونمعينبعملقيامهنتيجةمعينلفردالحوافزهذهتقدم:فرديةحوافز–3

معنويةأوماديةالحوافزتلكتكونوقد,مسبقاالمحددالهدفتخطى

,التنظيمفيالعاملينمنلمجموعةالحوافزهذهمثلتوجه:جماعيةحوافز–4

الحالةهذهفيالجماعيةالحوافزوتساعدمحدد,بقسمجماعيبشكليعملونبحيث

منوتزيد,اإلنتاجيةوزيادةالكفاءةلرفعالهدفتحقيقباتجاهالعاملينالتفافعلى

تحسيناجلمناقتراحاتهمتقديمفيلهمالفرصةوتتيح,العاملينلدىالذاتيةالرقابة

األداء

,الوظيفيلألداءالمستمروالتطويرالتحسينلضمانمحاولةهي:التميزحوافز-5

أداءهمفيالتمايزعلىبناءالعاملينلتشجيعدافعاالتميزحافزيكونحيث

الحاليةاألزمةظلفيخاصةالماديةالحوافزهواألفضلالحوافزنوعأنالباحثةترى

علىوتدفعهالموظفتحفزالماديةفالحوافز,األسعاروارتفاعالمعيشيةوالظروف

عندهماأفضليعطيحتىلديهمابأقصىالعمل
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الانجليزيةالمتغير

motivation:is a person's internal disposition toward work. To further this, an

incentive is the anticipated reward or aversive event available in the

environment.[11] While motivation can often be used as a tool to help predict

behavior, it varies greatly among individuals and must often be combined with

ability and environmental factors to actually influence behavior and

performance. Results from a 2012 study, which examined age-related

differences in work motivation, suggest a "shift in people's motives" rather

than a general decline in motivation with age. That is, it seemed that older

employees were less motivated by extrinsically related features of a job, but

more by intrinsically rewarding job features.[12] Work motivation is strongly

influenced by certain cultural characteristics. Between countries with

comparable levels of economic development, collectivist countries tend to

have higher levels of work motivation than do countries that tend toward

individualism. Similarly measured, higher levels of work motivation can be

found in countries that exhibit a long versus a short-term orientation. Also,

while national income is not itself a strong predictor of work motivation,

indicators that describe a nation's economic strength and stability, such as life

expectancy, are. Work motivation decreases as a nation's long-term economic

strength increases.[13] Currently work motivation research has explored

motivation that may not be consciously driven. This method goal setting is

referred to as goal priming.

It is important for organizations to understand and to structure the work

environment to encourage productive behaviors and discourage those that

are unproductive given work motivation's role in influencing workplace

behavior and performance.[14][15] Motivational systems are at the center of

behavioral organization.[16] Emmons states, “Behavior is a

discrepancy-reduction process, whereby individuals act to minimize the

discrepancy between their present condition and a desired standard or goal”
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(1999, p. 28). If we look at this from the standpoint of how leaders can

motivate their followers to enhance their performance, participation in any

organization involves exercising choice; a person chooses among

alternatives, responding to the motivation to perform or ignore what is offered.

This suggests that a follower's consideration of personal interests and the

desire to expand knowledge and skill has significant motivational impact,

requiring the leader to consider motivating strategies to enhance

performance.[17] There is general consensus that motivation involves three

psychological processes: arousal, direction, and intensity. Arousal is what

initiates action. It is fueled by a person's need or desire for something that is

missing from their lives at a given moment, either totally or partially. Direction

refers to the path employees take in accomplishing the goals they set for

themselves. Finally, intensity is the vigor and amount of energy employees put

into this goal-directed work performance. The level of intensity is based on the

importance and difficulty of the goal. These psychological processes result in

four outcomes. First, motivation serves to direct attention, focusing on

particular issues, people, tasks, etc. It also serves to stimulate an employee to

put forth effort. Next, motivation results in persistence, preventing one from

deviating from the goal-seeking behavior. Finally, motivation results in task

strategies, which as defined by Mitchell & Daniels, are "patterns of behavior

produced to reach a particular goal

والمهاراتالمعرفةزيادةإلىيؤديالذيالمجهودذلكانهعلىالتدريبيعرف:الأولالتعريف.التدريب:3

.إليهالموكلالعملأداءفيكفاءةأكثرمنهمفردكليصبحبحيثوالمديرينالموظفينفيوالقدرات

نشاطوهواإلنتاجيةقدرتهمنيزيدسنواتالعملرأسعلىالذيوالموظفالمهارةيكتسبالجديدفالموظف

,ص2011,(المعشوقوظائفهموفيحياتهمفيومقدرةثقةاكبرليكونواومساعدتهماألشخاصبتدريبمعني

االستمراريةبحالةمرتبطةوتنظيميةإداريةجهودانه)على300ص,2006,الخطيبعرفه()وقد251

الحاليةالفردخصائصفيوسلوكيومعرفيمهاريتغييرإجراءتستهدف

بشكلوالسلوكيالعمليأداءهيطورواناعملهبمتطلباتاإليفاءمنيتمكنلكيوالمستقبلية

المنظماتفيالعاملينكللهايخضعالتيالعمليةهوالتدريببانالسابقةالتعاريفمننلخصأفضل

الفكريونموهمأدائهممنوتحسناألخرىالمجاالتوفيعملهممجالفيجديدةوخبراتمعارفتكسبهموالتي

المجاالتكافةفيوالمعرفي
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"التدريبالأداء:لتحسينالعملمكانفيللتعلممشابهاًمصطلحًاالمعلقينبعضيستخدمالثاني:التعريف

مايتجاوزتدريبتلقيفييرغبونالذينلأولئكالإنترنتعبرمتاحةإضافيةخدماتأيضًاهناكوالتطوير".

والخدماتالمهاراتوتقييمالمهنيةالاستشارةالخدماتهذهعلىالأمثلةبعضتتضمنالعمل.أصحابيقدمه

العمل.خارجأوالعملأثناءأنهعلىالتدريبهذاتصنيفعامبشكلللمرءيمكن[2الداعمة.]

الموادأوالمستنداتأوالمعداتأوالأدواتباستخدامعادية،عملحالةفيالعملأثناءالتدريبأسلوبتنفيذيتم

الأكثرباعتبارهعامةبسمعةالعملأثناءالتدريبيتمتعكامل.بشكلتدريبهمعندالمدربونيستخدمهاالتيالفعلية

يعملعادة،الفعلية.بالمهمةقيامهمأثناءالعملمكانفيالموظفينتدريبويشمل[3المهني.]العملفيفعالية

التيالعمليةالعمليةالخبرةباستخدامكمدرسومهارة(خبرةذوموظفالأحيانبعضفي)أوالمحترفالمدرب

التدريبيتمأنيمكنالأحيانبعضفيالدراسية.الفصولفيالرسميةالتقديميةبالعروضمدعومةتكونقد

جميععلىالعملأثناءالتدريبينطبقالفيديو.مؤتمراتأدواتأوالويبإلىالمستندةالتكنولوجياباستخدام

المنظمة.داخلالإدارات

شائعأمروهذاالمتدربين.تطويرفيللمساعدةالتكنولوجيايستخدمآخرأسلوبهوالمحاكاةعلىالقائمالتدريب

تتضمنالتيتلكوفيالممارسة،منجدًاعاليةدرجةتتطلبالتيالمهاراتعلىالتدريبفيخاصبشكل

أوجهعلىبالعثورللمدربيسمحالمحاكاةعلىالتدريبأنهيالميزةوالممتلكات.الحياةعنكبيرةمسؤولية

أيضًاهذايتيحللرقابة.خاضعةافتراضيةبيئةفيوعلاجهاودراستهاالمتدربينلدىالمهاراتفيالقصور

الطوارئحالاتالمثال،سبيلعلىالوظيفة،فينادرةتكونقدالتيالأحداثودراسةتجربةفرصةللمتدربين

تفاعلكيفيةودراسة"سيناريوهات"تشغيلللمدربيمكنحيثذلك،إلىوماالنظام،وفشلالطائرة،متنعلى

المهاراتأمثلةتشملالحقيقي.العالمفيسيحدثالحدثكانإذامهاراتهتحسينفيالمساعدةوبالتاليالمتدرب،

والقطاراتالفضائيةوالمركباتالطائراتقيادةالتطويرمراحلخلالالمحاكاةعلىالتدريبعادةًتتضمنالتي

الطاقةمحطاتعملياتعلىوالتدريبالجويةالحركةلمراقبةالجوي/القطاعاتالمجالوتشغيلوالسفن

مثلالطوارئلحالاتالاستجابةعلىالمتقدموالتدريبالعسكرية/الدفاعيةالأنظمةعلىالمتقدموالتدريب

الأولية.الإسعافاتعلىالتدريبأوالتدريبالحرائق.

منتجًاعاملًايعتبرلاالموظفأنيعنيمما-العاديةالعملمواقفعنبعيدًاالعملخارجالتدريبطريقةتتم

موقعفيالموظفينتدريبأيضًاالعملخارجالتدريبطريقةتتضمنالتدريب.هذاإجراءأثناءمباشربشكل

والمحاكاة،الأدوارولعبالحالةودراساتوالندواتالمحاضراتيستخدمماغالباًالفعلية.العملبيئةعنبعيدًا

هذاأثبتلقدنفسه.التدريبعلىشمولاًأكثربشكلوالتركيزالعملعنبالابتعادللأشخاصالسماحميزةمع

شأنهامنخدمةالموظفيناختيارشركاتمنالعديدتقدموالأفكار.المفاهيمغرسفيفعاليتهالتدريبمنالنوع

تختلفأنيمكنلمصدر[]بحاجةالوظيفة.تجاهالمواقفوتغييرالموظفينكفاءاتتحسينعلىتساعدأن

القيادة.علىالتدريبإلىالفعالةالمشكلاتحلمهاراتمنالداخليينالموظفينتدريبموضوعات

الداخليةلوزارةوفقاً.OJTخطةأوالعملأثناءالتدريبخطةهوالوظيفيالتدريبفيالأحدثالتطور

علىعامةنظرةيلي:ماالمناسبة(OJT)العملرأسعلىالتدريبخطةتتضمنأنيجبالأمريكية،

17



المقدر،الانتهاءوتاريخالتدريب،يستغرقهاأنالمتوقعمنالتيالساعاتوعددتغطيتها،سيتمالتيالموضوعات

[4تقييمها.]يتمالتدريب.بهايتمالتيوالطريقة

الحديثةالممارساتأهممنكواحدةاألخيرةاآلونةفيالتدريبيةوالبرامجالتدريبأهميةزادت:التدريبأهمية

:بللمنظمةبالنسبةأهميتهاتتمثلحيث,العاملبأداءمباشربشكلوالمرتبطالبشريةللموارد

ألداءالالزمةوالمعارفالمهاراتالعاملينإكسابأنإذ:التنظيميواألداءاإلنتاجيةزيادة–1

الماديةوالمواردالضائعالوقتوتقليصبكفاءةإليهمالموكلةالمهامتنفيذفييساعدهموظائفهم

اإلنتاجفيالمستخدمة

والمنظمةالعملنحوالعاملينلدىااليجابيةاالتجاهاتخلقفيالتدريبيساهم–2

معرفتهمطريقعنالعاملينأداءيرتفع,وبذلكللمنظمةالعامةالسياساتتوضيحإلىيؤدي–3

أهدافمنمنهمالمنظمةتريدلما

اإلداريةالقيادةومهاراتوأسسأساليبوتطويراإلداريةالقراراتترشيدإلىيؤدي–4

.البيئةفيالمختلفةالمتغيراتمعيتوافقبماوتحديثهاالمعلوماتتجديدفييساعد–5

تطويرإلىيؤديوبذلك,الداخليةواالستشاراتلالتصاالتفاعلةقاعدةبناءفييساهم–6

)90,ص2006عباس,محمد(اإلدارةوبينهمالعامليناألفرادبينالتفاعلأساليب

الطارئةالمشاكلحلعلىمهاراتهميطورانهوأهمهاللعاملينأخرىفوائدللتدريبللعاملين:التدريبأهمية

تحدثالتي

يؤدوهاأنيجبالتيومهامهملواجباتهمفهمهمعلىيساعدهم,وخارجهعملهمنطاقفي

قدرتهمينمي,المهارةأوالمعرفةنقصعنلديهمالناجمالقلقمنيقلل,لتأديتهاالمثلىوالطريقة

)بتصرف2006,عباس,محمد(ذاتهملتطويرفرصةيمنحهم,اإلبداععلى

:التدريبعمليةمنالغرض
عائدأفضلتحققأنضمانفيللمؤسسةبالنسبةالتدريببعمليةللقيامالرئيسيالسببيتمثل

العاملينالموظفينفييتمثلوالذيتكلفةوأعالهاأهميةمواردهاأكثرفياستثمارهامنممكن

مننوعتحقيقفييتمثلتدريبعمليةإيمنالرئيسيالهدففان,هذااجلومن.المؤسسةفي

,الموظفكفاءةتعزيزشأنهمنالذياالتجاهأوالسلوكأووالخبرةوالمهارةالمعرفةفيالتغيير

:مايليلتحقيقالتدريببعمليةاالستعانةيتمفانهخاصةوبصفة

الوظيفياألداءمستوىتحسينبهدفوذلكاألفرادوقدراتمهاراتتطوير-

الجديدةالعملوطرقواإلجراءاتواألنظمةالموظفبيناأللفةمننوعإيجاد-

بعينهابوظيفةالمتعلقةالمتطلباتيألفواأنعلىوالمستجدينالموظفينمساعدة-

)112ص2003,,كشواي.(باريبالمؤسسةالمتعلقةوالمتطلبات

تقومإنما,بتطويرهموتهتملديهاللعاملينالتدريبتقدمالتيالمنظماتأنالباحثةترى

األصعدةكافةعلىواألغلىواالهماألنجحاالستثماروهوالبشريةالعقولفيباالستثمار
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بالانجليزيةالمتغير

training: Aspects of training and development have been linked to ancient civilizations

around the globe.[2] Early training-related articles appeared in journals marketed to

enslavers in the antebellum south[3] and training approaches and philosophies were

discussed extensively by Booker T. Washington.[4] Early academic was publishing related

to training included a 1918 article in the Journal of Applied Psychology. This article

explored an undergraduate curriculum designed for applied psychologists.[5] Training was

also discussed in the first handbook on adult education in 1934.[6] World War II

influenced the focus of applied psychology research to be on effectiveness of training

programs, particularly in military contexts. By the 1960s and 70s, the field began

developing theories and conducting theory-based research because up until that point,

the field had been rooted in trial-and-error intervention research.[5] This era also brought

along the development of new training methods such as the use of computers, television,

case studies, and role playing.[5][7] The scope of training and development also

expanded to include cross-cultural training, focus on the development of the individual

employee, and the use of new organization development literature to frame training

programs.[7] The 1980s marked a shift to focus on how employees were receiving and

implementing training programs, and encouraged the collection of data for evaluation

purposes, particularly management training programs.[8] The development piece of

training and development became increasingly popular in the 1980s and 90s, with

employees more frequently being influenced by the concept of "lifelong learning".[9] It

was in this decade that research revealing the impact and importance of fostering a

training and development-positive culture (including management and co-worker) was

first conducted.[9] The turn of the century brought more research in topics such as

team-training, for example cross-training.[10] Cross-training emphasizes training in

coworkers' responsibilities.[10]

Skills training has taken on varying organizational forms across industrialized

economies.[11] Germany has an elaborate vocational training system whereas the United

States and the United Kingdom have weak vocational training system.[11]
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كبيرالاداءعلىوالتدريبالحافزتاثيراننجدالمتغيرين:بين.العلاقة4

التحليلأنحيثومستمردوريبشكلالوظيفيالتحليلعمليةوتحديثمراجعةعلىالعمل:.الخاتمة5

بشكلاألداءتقييممعاييرتطويروتطورمستمرازديادحالةفيبدورهاتكونوالتيالوظائفجميعيشملالوظيفي

وذلك,للقياسوقابلةومفهومةواضحةتكونبحيثللعاملينالوظيفيالوصفحسباختيارهايتمحيثدائم

عكسيةتغذيةنظاموجودضرورةدقةأكثرالتقييمنتائجيجعلمماالمستقبليةواحتياجاتهالعملتطوراتلمواكبة

القوةنقاطيكشفبدورهالذيالوظيفيأداءهتقييمنتائجعلىالتعرفمنالموظفيمكناألداءتقييمعمليةيتبع

المستقبليةاالحتماالتتوقعالشركةفياالستراتيجيالتخطيطجهودتراعىأنالوظيفياألداءفيوالضعف

الخططتتسمأنيجبالحاليةاألزمةظلفيخصوصاالعاملينوأداءالشركةأداءعلىإيجاباأوسلباالمؤثرة

ثقافةعلىوالتركيزاالهتمامالطارئةوالخارجيةللتغيراتالداخليةالسريعةاالستجابةاجلمنبالمرونةاإلستراتيجية

هدفهايكونعملودوراتندوات,,مؤتمراتبمحاضراتالقيامخاللمنإداريةبتوعيةوالقيامالبشريةالموارد

الداخليبالتدريبالقيامبسهولةعليهاالمؤسسةالحصولفيالممارساتهذهتطبيقأهميةوإدراكالوعيزيادة

لمواجهةالتامواالستعدادبوظائفهمالعاملينوعيمنالتأكداجلمنومدروسةمنتظمةفتراتوعلىوالخارجي

وحاجاتهمقدراتهممعتتناسبالتيالتدريبيةالبرامجاختيارفرصةالعاملينإعطاءعلىوالعمل,مشكلةإي

يراعالبشريةالمواردبتحفيزالخاصةالتحفيزإستراتيجيةوضعووظيفتهمعملهمواختصاصاتومهامالتدريبية

إيإستراتيجيةتطبيقوقبلأوالاألفرادودوافعخصائصدراسةأي,الفرديةوالمهاراتفيالقدراتاالختالففيها

الماديفالتحفيز,البشريةللمواردكبيرةأهميةتمثلاألسعاروغلاءالمعيشيةالظروفظلفيالماديةفالحوافز

بناءةأفكارلديهعاملأليتتيححيثالمفتوحالبابلسياسةالشركةوإتباعالأفضللأداءمهمحافزسيكون

ووضعبالتقييمالعاملينإشراك,واإلمكانياتبحسبوتطبيقهااالعتباروبعينوأخذهاومبدعةباقتراحها

الميزةلتحقيقكمصدرالشركةفيالبشريةللموارداالهتماممنالمزيدوإعطاءالسياساتواالستراتيجيات

.التنافسية

ترتبطوالتيالمنظمةفيوالأساسيةالهامةالأركانمنالبشريةالمواردتخطيطمجالاتتعدالمشروع:مخطط

لذلك.التقدمعمليةفيأساسيبشكليساهمأنشأنهمنفعالةعمالةبوجود,للدولةوتقدموتنميةتطويربخطط

تقومأنيجبوعليهبه،تقومالذيالنشاطخلالهامنتؤديبشريةمواردإلىتحتاجالمؤسساتجميعفان

والأعدادالنوعياتتحديدوحسنالبشرية،.المواردمنمختلفةونوعياتأعدادمناحتياجاتهابتجديدالمنظمة

عمالةوجوديعنيالتحديدهذاسوءأما،تكلفةوبأقلوجه،خيرعلىبالأنشطةالقياميكفلالعمالةمنالمناسبة

اضطرابإلىالنهايةفييؤديمماأيضًا،منهامناسبةغيرأعدادووجودوالوظائف،الأعمالفيمناسبةغير
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يتمإجراءبأنهالبشريةللموارد"التخطيطضرارقاسمويعرفتكون.أنيجبعماالعمالةتكلفةوزيادةالعمل،

المتوافرةالمهاراتبمسحوالقيامالمستقبلفيمعينةلفترةالبشريةالمواردمنالمنظمةباحتياجاتالتنبؤبموجبه

لمقابلةإتباعهاينبغيالتيوالطرقالأساليبيقررثمومنالتوظيفسوقوفيالعملرأسعلىالعاملينلدى

(1981ضرار")قاسمالاحتياجات
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النظري:والإطارالسابقةالدراسات

حالةدراسةالعامالقطاعموظفيأداءكفاءةرفعفيالتدريب,دور,6104المرباني.1
الباحةمنطقةالباحةمنطقةاالجتماعي-الضمانمكاتب-االجتماعيةالشؤون:وزارة

عليهايحصلالتيالتدريبيةالدوراتمنالاستفادةمدىعلىالتعرفإلىالبحثيهدف
العمليةتواجهالتيالمشاكلإلىالوصولإلىيهدفكماالأداءرفعفيالتدريبودورالموظفون
للوصولالمدروسةالمنظمةأهدافتحقيقفيتساعدوتوصياتوالضعفالقوةونقاطالتدريبية

الموظفينأداءكفاءةرفعإلىتؤديالتيوالتطويرالتدريبعملياتخاللمنمتميزأداءإلى
فيكبيرنقصتواجهالحكوميةالقطاعاتأغلبأنفيالدراسةمشكلةتمثلتوقدبهاوالعاملين

دونمعينةإداريةمستوياتعلىفيهاالتدريبيقتصروقدالعاملين،لموظفيهاالتدريبعملية
واستخدمالدراسة،محلالظاهرةلوصفالتحليليالوصفيالمنهجالباحثاستخدم,وقدأخرى
البحثعينةمجموعبلغوقدالسجلات،وفحصوالملاحظاتالمقابلاتالمختلفةالبياناتلجمع

النتائجأهموتمثلتالباحة،بمنطقةالاجتماعيالضمانمكاتبفروععلىموزعةعينةأربعين
لتطويرإليهوحاجتهمالأداءكفاءةزيادةفيالتدريبدورعلىالبحثعينةأفرادموافقةفي

الموظفينلدىالأداءكفاءةزيادةوبينالتدريببينإحصائيةداللةذاتعالقةأدائهم.هناك
فترةبينإحصائيةداللةذاتعالقةوهناكالموظفينأداءوتحسينالتدريبنوعبينوعالقة

بالعملعلاقةلهاوليسنظريةالدوراتوأغلبالتدريبأساليبموافقةعدمووكفاءته.التدريب
ضرورةإلىالدراسةوأوصتاليوميهالتدريبساعاتطولمعالتدريبمدةقصروالميداني

ومهاراتهوعملهأدائهبتطويروعلاقتهالمتدربعلىالتدريبأثربقياسالاهتماموزيادةدعم
المتدربينومتابعةالتدريببعدالتقييمبعمليةوالاهتمامالتدريبميزانيةرفعوضرورةالعملية،
الدوراتعلىللحصولالموظفينلجميعالفرصةإتاحةوالدوراتعددزيادةوالأداءبتقارير

يرغبالتيالتدريبيةالدوراتتحديدفيالفرصةالموظفيعطىأنواستثناءدونالتدريبية
فيهاالالتزام
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